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La presente investigación tuvo como objetivo general determinar las propiedades 
psicométricas de la escala de comportamientos proactivos de la versión argentina, 
en trabajadores de Lima Metropolitana. La investigación es de tipo instrumental, no 
experimental, así como de corte transversal. La muestra estuvo representada por 
289 trabajadores de Lima Metropolitana, cuyas edades oscilan de 18 a 45 años. 
Para el recojo de datos se usó la escala de comportamientos proactivos. Los 
resultados mostraron una aceptable validez en el contenido con puntuaciones de 
.92 en cuanto a la V de Aiken. Tras los análisis factoriales confirmatorios, se 
observó que en el segundo modelo compuesto por 7 ítems, presenta valores con 
índices de bondad aceptables (χ2/gl= 2.17; TLI = .93; CFI = .96; SRMR = .035 
RMSEA = .063), en cuanto a la confiabilidad de la escala total se obtuvo un 
equivalente a (α = .70), mientras que para sus dimensiones comportamiento 
proactivo hacia la organización, comportamiento proactivo hacia los demás y 
comportamiento proactivo hacia uno mismo, se obtuvieron valores de (α = .70; α = 
.54 y α = .60) respectivamente.   








The general objective of this research was to determine the psychometric properties 
of the proactive behavior scale of the argentine version, in workers from 
Metropolitan Lima. The research is instrumental, not experimental, as well as cross-
sectional. The sample was represented by 289 workers from Metropolitan Lima, 
whose ages range from 18 to 45 years. For data collection, the scale of proactive 
behaviors was used. The results showed an acceptable validity in the content with 
scores of .92 regarding the V of Aiken. After confirmatory factor analyzes, it was 
observed that in the second model composed of 7 items, it presents values with 
acceptable goodness indices (χ2 / gl = 2.17; TLI = .93; CFI = .96; SRMR = .035 
RMSEA = .063 ), regarding the reliability of the total scale, an equivalent to (α = .70) 
was obtained, while for its dimensions proactive behavior towards the organization, 
proactive behavior towards others and proactive behavior towards oneself, values 
of (α = .70; α = .54 and α = .60) respectively. 







En la última década, muchas de las organizaciones se han visto alteradas por 
modificaciones imprevisibles y ha generado en ellas la necesidad de poder 
adaptarse a los nuevos cambios dentro del entorno competitivo y la globalización 
(García-Revillo, 2006).  
Debemos saber que la persona proactiva dentro del ámbito empresarial generará 
autoeficacia y emociones positivas y esta herramienta lo seguirá usando en el 
futuro, sin embargo, si la persona presenta una baja autoestima y carece de 
motivaciones principalmente de forma intrínseca, se producirá una sobrecarga de 
roles afectando a la productividad y al rendimiento laboral (Salessi & Omar, 2017). 
La proactividad muy aparte de ser una cualidad innata de cada persona, es un 
hecho de responsabilidad, donde el trabajador tendrá que tomar decisiones que 
ayuden a generar cambios óptimos dentro de la organización en la que se 
encuentre (López, 2010). Las personas proactivas constituyen una visión futura de 
la organización, pues se anticipan para encontrar las necesidades que se deberán 
emplear para hacer frente a la competencia laboral (Rincón, 2014). 
Las personas proactivas mantienen un buen manejo de emociones y las ejecutan 
de acuerdo a las situaciones que se presenten, así mismo rigen su propio entorno 
en base a sus reacciones afectivas, conllevándolo a ser una persona exitosa 
(Cañizares & Guillen, 2013).  
La proactividad es un talento de cada persona que permite ejecutar situaciones 
satisfactorias, así mismo permite alcanzar los objetivos planteados a corto y largo 
plazo por las organizaciones (Rincón, 2014). 
Sin embargo, para que una persona logre tener mayor proactividad y una visión 
hacia el éxito, debe de mantenerse al margen de los riesgos sociales y culturales, 
ya que estos podrían causar una baja autoestima y por consiguiente un retraimiento 
en sus capacidades (Santos, Requero, Cancela & Pedrazzo, 2015). 
Según los argumentos mencionados anteriormente y debido a que no existen 
estudios relacionados que hayan mostrado datos cuantitativos sobre los 
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comportamientos proactivos dentro del contexto peruano, se centró en investigar 
acerca de las propiedades psicométricas de los comportamientos proactivos. En el 
Perú no contamos con algún instrumento que estudie el comportamiento proactivo, 
sin embargo, se cuenta con el instrumento en la versión traducida y adaptada al 
español en trabajadores argentinos, el cual mediante un análisis factorial indica la 
pertinencia de un modelo oblicuo de tres factores (SBχ2= 1.79; GFI = .95; CFI = 
.94; RMSEA = .03) orientados a la organización, a los demás y a uno mismo. 
Asimismo, presenta evidencias de validez convergente-discriminante indicando que 
las relaciones entre los tres factores se ubicaron en el orden de .42 a .55. Se 
obtuvieron los resultados de invarianza factorial del modelo de base compuesto por 
10 ítems como variables observables ya que se prescindió de uno de los ítems de 
la dimensión comportamientos proactivos orientados a uno mismo, debido a su baja 
saturación en dicho factor. Por ultimo para la confiabilidad total el índice fue (α = 
.78; CR = .77; ω= .72). Permitiendo así conocer las características del 
Comportamiento Proactivo en una muestra conformada por trabajadores de Lima 
Metropolitana. 
Habiendo analizado la realidad problemática, se formuló el problema general 
¿Cuáles son las propiedades psicométricas de la escala de comportamientos 
proactivos en trabajadores de Lima Metropolitana? Y los problemas específicos: 
¿Cuáles son las evidencias de validez basada en el contenido de la escala de 
comportamientos proactivos en trabajadores de Lima Metropolitana? 
¿Cuáles son las evidencias de validez por estructura interna de la escala de 
comportamientos proactivos en trabajadores de Lima Metropolitana? 
¿Cuáles son las evidencias de confiabilidad de la escala de comportamientos 
proactivos en trabajadores de Lima Metropolitana? 
El presente estudio se justificó a nivel teórico porque ha aportado nuevos 
conocimientos y resultados dentro del contexto peruano. Según Bilbao y Escobar 
(2020), se emplea este apartado con el fin de proporcionar reflexión y debate acerca 
de una teoría conocida y de poder contrastar los resultados. Así mismo, para 
Ñaupas, Mejía, Novoa y Villagómez (2014), este apartado se usa para indicar que 
el estudio va a permitir realizar una innovación científica y que a su vez explicará si 
se podrá comparar los resultados de otras investigaciones.  
 3 
 
A nivel práctico, ha aportado a la sociedad con un instrumento que cuenta con 
resultados estadísticos aceptables. Este apartado se da cuando su desarrollo 
ayuda a resolver un problema o, por lo menos, propone estrategias que al aplicarse 
contribuirían a resolverlo (Bilbao & Escobar, 2020) 
A nivel metodológico, se analizó la escala de comportamientos proactivos 
mediante el análisis estadístico para comprobar su confiabilidad y validez. Este 
apartado se da cuando el proyecto que se realizará propone un nuevo método o 
una nueva estrategia para generar conocimiento valido y confiable (Bilbao & 
Escobar, 2020). Así mismo, cuando se indica que el uso de determinadas técnicas 
e instrumentos de investigación pueden servir para otras investigaciones similares. 
Puede tratarse de técnicas o instrumentos novedosos como cuestionarios, test, 
pruebas de hipótesis, modelos, diagramas de muestreo, etc. que el investigador 
considere que puedan utilizarse en investigaciones similares (Ñaupas, Mejía, 
Novoa & Villagómez, 2014). 
A nivel social, brindará datos y conocimientos que contribuirán en futuras 
investigaciones, así mismo, podrá ser utilizado dentro del ámbito organizacional. 
Por ello, cuando la investigación va a resolver problemas sociales que afectan a un 
grupo social, como el empoderamiento de las mujeres campesinas o la aplicación 
del método psicosocial en la alfabetización de iletrados del medio rural (Ñaupas, 
Mejía, Novoa & Villagómez, 2014). 
El objetivo general fue, analizar las propiedades psicométricas de la escala de 
comportamientos proactivos en trabajadores de Lima Metropolitana. En cuanto a 
los objetivos específicos fueron:  
Analizar la validez basada en el contenido de la escala de Comportamientos 
Proactivos en trabajadores de Lima Metropolitana. 
Analizar la validez por estructura interna de la escala de Comportamientos 
Proactivos en trabajadores de Lima Metropolitana.  
Examinar la confiabilidad de la escala de Comportamientos Proactivos en 





II. MARCO TEÓRICO 
 
Se debe indicar que no existen muchos estudios sobre comportamientos 
proactivos, sin embargo, se pudo analizar algunos antecedentes internacionales y 
nacionales relacionados. 
En los Países Bajos, Belschak y Den Hartog (2010) crearon la escala de 
comportamiento proactivo que presentan tres dimensiones o focos: en lo personal, 
social y organizacional, pero se basaron en dos estudios, el primero se centró en 
los tres focos del comportamiento proactivo con tres focos de compromiso y el 
segundo estudio se centró en los antecedentes relacionados con los focos del 
comportamiento proactivo y otros variables relacionadas. Centrándonos en el 
primer estudio, la muestra estuvo compuesta por 18 empresas. Como resultado del 
estudio para el alfa de Cronbach se obtuvieron puntajes de .82 para el foco pro-
organizacional; .86 para el foco pro-social y .89 para el foco pro-individual. En 
conclusión, según los autores, el foco organizacional y el foco social tuvieron un 
fuerte vínculo con el compromiso en equipo, mientras que el foco individual 
mantuvo relación principalmente con el compromiso profesional. 
 
En Turquía, Kanten y Alparslan (2013) realizaron una investigación, la cual tuvo 
como objetivo introducir una escala de comportamientos proactivos analizando la 
validez y confiabilidad, y para ello se integró la escala de Belschak y Den Hartog 
(2010) junto a otras escalas de comportamiento proactivo. El cuestionario estuvo 
compuesto por 32 elementos y la muestra estuvo conformada por 250 empleados 
de dos hospitales privados en Antalya. Según los resultados: el coeficiente alfa de 
Cronbach de los ítems = 0.90, el Valor KMO = 0.932, mediante el análisis factorial 
se obtuvo: (RMSEA = 0.077) y los demas índices como (GFI = 0.88; IFI = 0.96; CFI 
= 0.94; AGFI = 0.84; NFI = 0.94; NNFI = 0.95). Finalmente, mediante un análisis se 
eliminaron 14 elementos y se quedó con  una escala valida y confiable compuesta 
por 18 ítems divididos en 3 dimensiones (Comportamiento organizacionales, 




En China Hwang, Han & Chiu (2015) realizaron un estudio cuyo objetivo fue 
identificar el efecto interactivo de la autoeficacia de la amplitud de roles (RBSE) y 
tres niveles de auto-concepto (colectivo, relacional e individual) en la predicción de 
diferentes focos de conductas proactivas. La muestra estuvo conformada por 259 
trabajadores de servicio terrestre de una compañía aérea en Taiwán. Se empleó 
ocho variables en cuanto al modelo de medición, tres tipos de auto-concepto, uno 
de RBSE y cuatro tipos de comportamiento proactivo, las variaciones extraídas de 
varianza para RBSE, auto-concepto individual, auto-concepto relacional, auto-
concepto colectivo, comportamiento proactivo proactivo, comportamiento proactivo 
pro supervisor, comportamiento proactivo pro compañero de trabajo y 
comportamiento proactivo pro organizacional, respectivamente, fueron .50 , .56, 
.62, .48, .61, .52, .48 y .58. En cuanto al análisis factorial de los ocho factores se 
obtuvo lo siguiente: CFI=.94; TLI= .93; RMSEA= 0.4 y SRMR=.05. 
 En Argentina, Salessi y Omar  (2018) realizaron una investigación instrumental 
que tuvo como objetivo adaptar la Escala de Comportamientos Proactivos de 
Belschak y Den Hartog en trabajadores argentinos. La muestra estuvo conformada 
por 461 trabajadores argentinos. Mediante un análisis factorial indicaron la 
pertinencia de un modelo oblicuo de tres factores (SBχ2= 1.79; GFI = .95; CFI = 
.94; RMSEA = .03) orientados a la organización, a los demás y a uno mismo. 
Asimismo presenta evidencias de validez convergente-discriminante indicando que 
las relaciones entre los tres factores se ubicaron en el orden de .42 a .55. Se 
obtuvieron los resultados de invarianza factorial del modelo de base compuesto por 
10 ítems como variables observables ya que se prescindió de uno de los ítems de 
la dimensión comportamientos proactivos orientados a uno mismo, debido a su baja 
saturación en dicho factor. Por ultimo para la confiabilidad total el índice (α = .78; 
CR = .77; ω= .72). 
En Perú, Choquecondo (2019), realizó una investigación el cual tuvo como 
objetivo de determinar la influencia del Engagement en el trabajo en cuanto a los 
comportamientos proactivos de empleados de una empresa de transporte en 
Arequipa. La muestra estuvo conformada por 166 trabajadores y sus edades 
oscilaban entre 20 y 67 años. El resultado obtenido de la correlación entre las 
dimensiones del Engagement y de Comportamientos Proactivos fue positiva (r= 
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0,475 y p= 0,000), así mismo muestra que el constructo de Comportamientos 
Proactivos tiene un nivel alto de correlación entre sus dimensiones equivalente a 
(m= 43,31), en cuanto a la prueba piloto que realizó en trabajadores del 
departamento de Arequipa, aplico el coeficiente V de Aiken para medir la validez 
del constructo lo cual obtuvo un equivalente a 100.0  y en cuanto a la confiabilidad 
aplicado a 29 personas con el instrumento adaptado por (Salessi & Omar, 2018) 
que consta de 10 ítems, se obtuvo un Alfa de Cronbach de 0,840. 
Acerca de los comportamientos proactivos, se hace mención a dos enfoques 
teóricos, el primero se basa en rasgos o cualidades mencionadas por (Bateman y 
Crant, 1993; citado por Salessi y Omar, 2018) quienes  a su vez nos hablan sobre 
una personalidad proactiva, pero para la investigación contemporánea, el enfoque 
de esta etiqueta presenta muy poca información y carece de relevancia al tratar de 
hablar sobre el comportamiento proactivo, por ello se ha optado por el segundo 
enfoque, el cual se centra en cómo una persona tiende a comportarse según las 
circunstancias y contextos (Belschak & Den Hartog, 2017; Parker & Bindl, 2017, 
citado por Salessi y Omar, 2018). Así mismo, Belschak y Den Hartog (2010) 
mencionan que en su estudio se basan en el enfoque que habla sobre la conducta 
de la persona, de cómo esta se comporta ante las adversidades y circunstancias. 
Al margen, los autores (Bateman y Crant, 1993, citado por Salessi y Omar, 2018) 
nos hablan acerca de la personalidad proactiva, como una cualidad propia de la 
persona quien a futuro producirá cambios en su entorno, es decir, aquellas 
personas que no son etiquetadas como persona proactiva tienen una 
comportamiento pasivo y son adaptados por su entorno, mientras que son 
considerados como proactivos son aquellos que manifiestan iniciativas, intervienen 
y persisten en cuanto al logro de objetivos o de tan solo generar cambios favorables. 
No obstante, (Bateman y Crant, 1993) también refieren que el estudio de 
comportamientos proactivos se basa en la relación de individuo-situación de la 
teoría de la personalidad de Albert Bandura y dicha teoría refiere que la 
personalidad es aprendida del medio social en el que se encuentra el individuo, eso 
quiere decir que si una persona es influenciada por los comportamientos de otras, 
este se vería reflejado posteriormente con los mismos comportamientos frente a 
diferentes situaciones o estados (Jara, Olivera y Yerrén, 2018). 
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Al referirnos a las teorías relacionadas al comportamiento proactivo, Chiang & 
Ojeda (2013), sostienen que la satisfacción laboral es un estado que influye en la 
persona con respecto a su labor, sin embargo está relacionado con la productividad 
organizacional, pues bien, si se logra una mayor productividad dentro de una 
institución, se debe de emplear mecanismos de motivación o recompensas como: 
económicas, sociales y psicológicas que satisfacen al trabajador con el fin de 
generar un mayor esfuerzo para realizar próximas labores. Por otro lado, si una 
persona está satisfecha con su empleo y organización, ellos generaran una mejor 
calidad de vida, tanto en el ambiente laboral, familiar y social (Guerra, Santander y 
Rodríguez, 2017). 
La motivación es un estímulo capaz de dirigir la conducta y los pensamientos de 
la persona, también permite alcanzar objetivos personales y laborales (Marin y 
Placencia, 2017).  
El compromiso laboral es un grupo de acciones que permite la colaboración de 
un grupo de miembros con el fin de alcanzar los objetivos planteados de una 
organización (Cruz, Carreón, Hernández y Morales, 2013).  
Otro estudio como el de Marsollier y Expósito (2017) mencionan al compromiso 
laboral o Engagement como una vinculación psicológica entre la persona y su 
trabajo y para ello se basa en tres nociones, el vigor, la dedicación y la absorción, 
donde vigor está relacionado con los niveles de energía elevados y la 
predisposición para trabajar; la dedicación relacionado con el entusiasmo y la 
implicación de la persona con su trabajo y la absorción que relaciona con la 
capacidad de concentración en sus labores o tareas. 
El liderazgo es el talento que posee una persona con la finalidad de ser una gran 
influencia en los demás para así lograr alcanzar los objetivos tanto personales como 
organizacionales (Bonifaz, 2012).  
Podemos referirnos sobre liderazgo transformacional que en un principio se 
menciona como teoría relacionada a la variable de comportamiento proactivo. 
Según Fernández y Quintero (2017) el liderazgo transformacional se basa en la 
contribución que mantienen los líderes en el éxito de las empresas, que 
constantemente se encuentran en cambios por el proceso de la globalización, así 
 8 
 
mismo los lideres transformacionales responden mejor a las exigencias de la 
organización en compañía de sus seguidores que han sido influenciados para lograr 
un interés colectivo y los objetivos de la organización. 
Así también Hermosilla et al. (2016) nos habla acerca del líder transaccional, 
quien se encargan e motivar brindándoles recompensas por los resultados 
obtenidos, mientras que el líder transformacional se encarga de inspirar a sus 
seguidores a lograr más de lo que esperan cada uno de sí mismo.  
Por último, Muñiz (2003), expresa que la psicometría es un conjunto de métodos, 
y teorías que miden valores observables e inobservables. Siguiendo esta línea, 
Ortiz (2004), expone que la validez es el grado en que un instrumento mide lo que 
realmente se pretende medir en primera instancia. Y Reidl-Martínez (2013), expone 
que la confiabilidad es el grado en que los resultados que se obtienen al aplicar un 



















3.1 Tipo y diseño de investigación 
Esta investigación es de tipo instrumental, dando a conocer la evaluación 
psicométrica y el diseño de la prueba a aplicar (Ato, López y Benavente, 2013). 
En cuanto al diseño de investigación no experimental, porque se estudiará las 
manifestaciones de un ambiente sin la necesidad de manipular las variables 
(Hernández, Fernández y Baptista, 2014).  
Así mismo es de corte transversal porque se recogerán las pesquisas en un 
momento determinado (Ponce y Pasco, 2018). 
 
3.2 Variables y operacionalización 
Es un proceso que permite elaborar herramientas de medición, así mismo, 
muestra de manera esquematizada toda la información que se pretende investigar 
de manera concreta (Reguant y Martínez-Olmo, 2014).  
En cuanto a las definiciones de la escala de Comportamientos Proactivos se 
indica como definición conceptual: los comportamientos proactivos son acciones 
que cualquier persona puede realizar con el fin de mejorar personalmente y 
profesionalmente, así mismo permite mejorar su entorno laboral y al cumplimiento 
de objetivos de la organización en la que se encuentra (Belschak & Den Hartog, 
2010), como definición operacional: la proactividad se medirá mediante la escala 
de Comportamientos Proactivos (Belschak & Den Hartog, 2010) adaptada por 
Salessi y Omar (2017).  
Los Indicadores sobre los comportamientos proactivos orientados a la 
organización está relacionado al logro de las metas u objetivos de la organización, 
los  comportamientos proactivos orientados a los demás se encuentran 
relacionados a los comportamientos pro sociales de  la persona con el propósito de 
influir en los demás, contribuyendo a mejorar el trabajo en equipo y al logro de los 
objetivos, por último, los comportamientos proactivos orientados a uno mismo se 
encuentra relacionado al logro de sus objetivos personales y laborales.  
En cuanto a la escala de medición: la escala de comportamientos proactivos es 
ordinal. Según Matthews (2015) la escala ordinal, es un tipo de escala básica que 
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sirve para realizar aseveraciones en cuanto a las magnitudes de los fenómenos 
estudiados que pueden presentar dificultades al cuantificar y también permite 
ordenar los valores de la escala de manera jerárquica. 
3.3 Población, muestra y muestreo 
La población, es una agrupación de casos que cumplen con determinadas 
características (Hernández et al., 2014). Dentro de esta investigación, la población 
estuvo conformada por trabajadores de Lima Metropolitana, quienes deben de 
cumplir con ciertos criterios de inclusión como, que actualmente se encuentren 
trabajando o hayan trabajado meses atrás, que sus edades oscilen entre los 18 y 
45 años y que vivan en Lima Metropolitana, así mismo en cuanto a los criterios de 
exclusión, ser menores de edad y mayores de 45 años, que nunca hayan trabajado 
y por último que no residan en Lima Metropolitana. 
La muestra es un sub conjunto de la población estimada, del cual se obtendrán 
los datos para su análisis y a su vez siendo representativa de la población 
(Hernández et al., 2014). La muestra estuvo conformada por 289 trabajadores de 
Lima Metropolitana tanto hombres como mujeres y que sus edades oscilan entre 
los 18 y 45 años (M=47,21). 
Dentro de esta investigación se realizó el muestreo no probabilístico, permitiendo 
elegir los elementos dependiendo de los criterios u objetivos de los mismos 
investigadores (Hernández et al., 2014). La unidad de análisis son los trabajadores 
de Lima Metropolitana.  
3.4  Técnicas e instrumentos de recolección de datos 
 
Para la presente investigación se utilizó como técnica la encuesta, de acuerdo 
con López-Roldán y Fachelli (2015), es un método usado mayormente en el campo 
de la investigación para la obtención de datos o información con un fin científico. 
Se utilizó la escala de comportamientos proactivos de (Belschak & Den Hartog, 
2010), versión traducida y adaptada al español en trabajadores argentinos (Salessi 
& Omar, 2017). Dicha escala está compuesta por 11 ítems divididos en 3 
dimensiones, los cuales son Comportamientos Proactivos en la Organización (α = 
.82), Comportamientos Proactivos hacia los demás (α = .86) y Comportamientos 
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Proactivos hacia uno mismo (α = .89). Esta escala de medición es de tipo Likert con 
una puntuación que va desde el 1 hasta el 5 (Totalmente en desacuerdo = 1, Poco 
desacuerdo = 2, Ni de acuerdo, ni desacuerdo = 3, De acuerdo = 4 y Totalmente 
de acuerdo = 5). Se aplica de forma individual, puede ser autoadministrada y no 
tiene tiempo límite. 
3.5 Procedimientos 
En primera instancia, se inició con la búsqueda de información acerca de la 
escala de comportamientos proactivos a través de fuentes de investigación como 
Renati, Researchgate y Master Journal List, y repositorios de distintas 
universidades del Perú, posteriormente se solicitó el permiso a la autora para usar 
la Escala de Comportamientos Proactivos versión adaptada en trabajadores de 
Argentina, así mismo, se obtuvo información acerca de la definición de la variable 
comportamientos proactivos y sus dimensiones (comportamientos proactivos en la 
organización, comportamientos proactivos hacia los demás y comportamientos 
proactivos hacia uno mismo).  
Dentro de esta investigación se empleó la directriz lingüística, que se refiere al 
proceso que se encarga de los entendimientos del instrumento con el fin de generar 
una nueva versión de lengua para la población (Rivera, 2014). Así mismo, se usó 
la directriz cultural, el cuál es un proceso múltiple que no solo se encarga de verificar 
que el idioma sea el adecuado para la nueva población, sino también, puede llevar 
a cambiar los formatos de los ítems, cambiar las formas de aplicación, las 
puntuaciones, los baremos, entre otros (Barbero et al., 2008, citado por Rivera, 
2014). 
Luego se realizó la evaluación psicométrica de la prueba mediante 4 jueces 
expertos, a los cuáles se les solicitó que evalúen la pertinencia, relevancia y 
claridad de la prueba. Según (American Psychological Association [APA], American 
Educational Research Association [AERA] y National Council on Measurement in 
Education [NCME], 2014). 
Así mismo, debido a la coyuntura que se suscita sobre la emergencia por el covid-
19 a nivel mundial y con respecto a los protocolos que se han tomado en cuenta en 
el Perú, la aplicación se dio de manera virtual a través de formularios de Google, 
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posterior a ello se inició con el procesamiento de datos con ayuda de los programas 
de análisis estadístico como: Microsoft Excel, Statistical Package for the Social 
Sciences versión 25, AMOS, entre otros). Y finalmente se evaluó las propiedades 
psicométricas. 
3.5  Método de análisis de datos 
 
La validez, es el grado en que un instrumento evalúa lo que pretende evaluar 
(Lacave, Molina, Fernández & Redondo, 2015), sin embargo, dentro de la presente 
investigación se analizó la validez basada en el contenido, que es la técnica para 
demostrar cuan peculiar y relevante es el contenido de la prueba (APA, AERA & 
NCME, 2014).  
Se procedió a analizar la V de Aiken, la cual sirve para demostrar la relevancia 
que existe entre los ítems de un constructo, formulada por los jueces expertos, cabe 
recalcar que el valor=1 indica el mayor índice de validez aceptable (García, & 
García, 2014). Así mismo, se aplicó el cuestionario a una muestra de 289 
participantes. Luego de obtener los resultados, se efectuó la limpieza del mismo, 
tomando en consideración las respuestas incorrectas, así mismo para la tabulación 
de los resultados se usaron programas estadísticos tales como Microsoft Excel, 
Statistical Package for the Social Sciences (SPSS versión 25), Jamovi v.1.1.9.0 y 
AMOS versión 24. 
Se realizó una exploración sobre los casos atípicos univariados los mismos que 
presentan puntajes Z y se encontraron fuera del rango ±3, fueron tipificados y 
eliminados (Tabachnick y Fidell, 2001, citado por Pérez y Medrano, 2010). Así 
mismo se vio la distancia de Mahalanobis (D²), gracias a este método será posible 
hallar los casos atípicos multivariados denominados así, aquellos casos que 
superen el umbral de p< .001 (Uriel y Aldas, 2005, citado por Pérez y Medrano, 
2010). 
En este estudio se realizó también un análisis preliminar de los ítems para poder 
obtener los valores tanto de la curtosis y asimetría, cuyo índice aceptable para ser 




Se evaluó la validez por estructura interna, la que consiste en detallar los 
elementos que ocultan a los ítems, así como la pertenencia de cada ítem con sus 
elementos correspondientes (Ventura-León, 2017). De la misma manera, se 
empleó el Análisis Factorial Confirmatorio (AFC) el cual se utiliza para corroborar 
los datos obtenidos en el análisis factorial exploratorio y analizar si el constructo y 
sus variables observadas se ajustan al modelo teórico (Malhotra, Hall, Shaw, & 
Oppenheim, 2007, citado por Sarmento & Costa, 2019). 
Asimismo se detalló los índices de bondad de ajuste los cuáles son: el GFI, que 
se encarga de analizar si el constructo está de acuerdo a la realidad investigada, el 
valor aceptable para demostrar un buen ajuste es 1 mientras que 0 indicará un mal 
ajuste del constructo (Escobedo, Hernández, Estebané & Martínez, 2016). Así 
mismo el CFI es el índice de ajuste comparativo, el cual es aceptable siempre y 
cuando supere el valor .9 (Martínez, García-Alandete y Sellés, 2012), también se 
analizó el TLI, el cuál vendría a ser el índice de Tucker-Lewis el cuál estima el valor 
del Chi-Square del modelo propuesto y el valor aceptable es mayor a 0.90 (Bentler 
& Bonett,1980, citado por Xia & Yang, 2018), en cuanto al RMSEA, es un índice de 
error de aproximación cuadrático medio que indica la cantidad de varianza no 
explicada y su valor aceptable es .08, mientras que un 0.5 indicando un buen ajuste 
de modelo (Browne & Cudeck, 1993, citado por Shi, Maydeu-Olivares & DiStefano, 
2018). En cuanto al SRMR que es la raíz media cuadrática residual estandarizada, 
el cuál es un indicador que calcula tanto las varianzas como las covarianzas de una 
muestra e indica un buen juste siempre y cuando su valor sea menor al .05 
(Escobedo et al., 2016). 
Acerca de la confiabilidad, es el grado de consistencia de un instrumento a medir 
(Quero, 2010). Así mismo, para Bojórquez et al. (2013) es el grado de error que 
existe en un instrumento de medida. No obstante, existen métodos para determinar 
la confiabilidad de un coeficiente, por ello dentro de esta investigación se dio a 
conocer una de las principales, el cuál es el alfa de Cronbach y especifica que 
dentro de una investigación sí el resultado es equivalente a 0.25 de coeficiente, 
indica una baja confiabilidad, si es 0.50, la confiabilidad es regular, pero si se 
obtiene un resultado equivalente al 0.75, la confiabilidad es aceptable y si el 
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resultado equivale al 0.90, la confiabilidad es muy aceptable (Hernández et al., 
2014). 
3.7 Aspectos éticos 
La información recabada que forma parte del desarrollo de esta investigación es 
de forma anónima y con la confidencialidad que merece, así mismo se detalló 
acerca del consentimiento informado a los sujetos de esta investigación. Para 
comenzar con la presente investigación, se tendrá en cuenta las bases legales y 
éticas establecidas por la (APA, AERA & NCME, 2010), luego se solicitará la 
autorización de los participantes no sin antes haber leído y aceptado las 
aclaraciones dentro del consentimiento informado.  
Por último, se puso en conocimiento los objetivos y motivos por el cual se está 
desarrollando esta investigación. De la misma forma, en esta investigación se 
presenta un rigor científico, el cual se define como impecabilidad en cuanto a la 
falta de errores, la autenticidad y calidad de la misma (Erazo, 2011). Así mismo, 
esta investigación se encuentra fuera del uso inadecuado de ideas o frases sin el 
consentimiento o autorización del autor mejor conocido como plagio (Soto, 2012). 
También cabe resaltar que se debe de tener en cuenta los códigos de ética en 
cuanto a las normas de una investigación, constituidos por el Colegio de Psicólogos 

















En la Tabla 1 se muestran los datos de la participación de 5 jueces expertos 
especialistas en sus áreas: organizacional e investigación 
 
Tabla 1. Pruebas de validez basada en el contenido de la escala 
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En la Tabla 2 se visualiza la cuantificación según los 5 jueces expertos, donde se 
obtuvo un puntaje promedio de 0.92, y valores aceptables en los criterios 
Pertinencia (0.90), Relevancia (0.93) y Claridad (0.92), sin embargo, si el resultado 
obtenido es igual a 1, indica el mayor índice de validez aceptable (García, 2004). 











Tabla 2. Validez de contenido 
Categorías Dimensiones 
  
 D1 D2 D3 
P 0.84 0.93 0.93 
R 0.93 0.93 0.93 
C 0.91 0.93 0.93 
Promedio 0.92 
Nota. P=pertinencia, R=relevancia, C=claridad, D1=Comportamiento Proactivo orientado a la 
organización, D2=Comportamiento Proactivo orientado a los demas, D3=Comportamiento 
Proactivo orientado a uno mismo. 
 
En la Tabla 3 se observa el análisis de confiabilidad por consistencia interna, donde 
se obtuvo un índice de fiabilidad alfa de Cronbach de α=.827 siendo un valor 
aceptable > 0.75 (Hernández et al., 2014). 
 
Tabla 3. Análisis de confiabilidad de la prueba piloto (N=20) 
 
Se detectaron casos atípicos tanto univariados como multivariados mediante el 
análisis de los puntajes Z, donde el rango aceptable es ±3. Sin embargo, los sujetos: 
N1, N10, N12, N15, N23, N37, N76, N81, N90, N98, N100, N101, N108, N109, 
N149, N170, fueron eliminados. Por último, se analizó la distancia de Mahalanobis 
(D²), para hallar casos atípicos multivariados que superan el umbral de .001, sin 
embargo, no se eliminó ningún sujeto. Finalmente la muestra quedo constituida por 
289 sujetos. 
En la Tabla 4, se presentan los resultados para el análisis descriptivo de la Escala 
de Comportamientos Proactivos, donde lo valores obtenidos para la asimetría y 
Curtosis se encuentran entre el rango de +/− 1.5 (Pérez & Medrano, 2010) y en 
cuanto al ritc, los valores fueron p>0.2, indicando una buena correlación ítem-test 
(Hernández, Fernández y Baptista, 2014). 
 







Tabla 4. Análisis descriptivo de la muestra   (N= 289) 
 
Min Max Media DE g1 g2 ritc 
1. ¿Sugieres ideas para 
solucionar los problemas de tu 
organización? 
3 5 4.27 0.675 -0.393 -0.811 0.563 
2. ¿Adquieres nuevos 
conocimientos que ayudarían a 
tu empresa? 
2 5 4.11 0.830 -0.503 -0.644 0.423 
3. ¿Sueles organizarte antes de 
cumplir los objetivos de tu 
empresa? 
3 5 4.57 0.561 -0.875 -0.253 0.479 
4. ¿Compartes tus 
conocimientos con los demás? 
3 5 4.36 0.625 -0.444 -0.658 0.430 
5. ¿Ayudas con las tareas de tus 
colegas así no estés obligado a 
realizarlo? 
2 5 3.76 0.875 0.015 -0.955 0.450 
6. ¿Oriento a mis nuevos 
colegas o compañeros? 
3 5 4.24 0.577 -0.064 -0.398 0.332 
7. ¿Ayudo a que mis colegas 
implementen nuevas ideas? 
2 5 3.83 0.771 -0.195 -0.395 0.385 
8. ¿Busco la mejor manera 
posible para realizar mis tareas 
y ser más exitoso(a)? 
4 5 4.71 0.456 -0.908 -1.183 0.371 
9. ¿Me capacito para 
desarrollarme 
profesionalmente? 
2 5 3.94 0.741 -0.267 -0.294 0.407 
10. ¿Me esfuerzo por lograr mis 
propósitos en mi trabajo? 
4 5 4.77 0.423 -1.278 -0.370 0.390 
11. ¿Asumo tareas que me 
permitirán desarrollarme en mi 
carrera laboral? 
3 5 4.65 0.518 -1.096 0.100 0.139 
N válido (por lista)              
Nota. Min=puntaje mínimo en el ítem, Max=puntaje máximo en el ítem, DE=desviación estándar, 
g1=asimetría, g2=curtosis, ritc: correlación ítem- test corregido. 
A continuación en la Tabla 5, se pueden observar las evidencias de validez por 
estructura interna de la Escala de Comportamientos Proactivos, para el modelo 
teórico se obtuvo un resultado en cuanto al Chi cuadrado/grados de libertad de 
(X2/gl= 6.87), en cuanto al TLI  y CFI se obtuvo valores de 0.512 y 0.636 
respectivamente, siendo no aceptables, dado que el índice de ajuste  es adecuado 
si es > .90 (Martínez, García-Alandee y Sellés), así mismo, para el SRMR se obtuvo 
el resultado equivalente a 0.100 pero como su valor no es igual o menor a .05 no 
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es un buen ajuste (Escobedo et al., 2016), para el RMSEA se obtuvo el resultado 
equivalente a 0.142 pero como su valor no es menor a .05 no es un ajuste aceptable 
(Browne & Cudeck, 1993, citado por Shi, Maydeu-Olivares & DiStefano, 2018).  
Sin embargo se analizó un MODELO 2 compuesto por 7 items, obteniendo un 
resultado de 2.17 para el X2/gl (Chi cuadrado/grados de libertad), en cuanto al TLI 
y CFI se obtuvo valores de 0.93 y 0.963 respectivamente, entendiéndose que es un 
ajuste adecuado ya que superan el valor .90 (Martínez, García-Alandee y Sellés), 
así mismo, para el SRMR se obtuvo el resultado equivalente a 0.0351 siendo un 
buen ajuste ya su valor es menor a .05 (Escobedo et al., 2016), para el RMSEA se 
obtuvo el resultado equivalente a 0.063 el cual indica un buen ajuste (Browne & 
Cudeck, 1993, citado por Shi, Maydeu-Olivares & DiStefano, 2018).  
Tabla 5. Análisis Factorial Confirmatorio   
Modelos X2/gl TLI CFI SRMR RMSEA AIC 
M1 / 11 ítems 6.87 .51 .63 .100 .142 5660 
M2 / 7 ítems 2.17 .93 .96 .035 .063 3482 
 
En cuanto a las cargas factoriales, en la Tabla 6, se puede observar que para este 
nuevo modelo planteado (N= 7) se eliminaron 4 ítems, los cuales fueron (3, 7, 9 y 
11), así mismo se obtuvieron valores entre .34 a .89, siendo valores aceptables 
>.30 (Kline, 1994; citado por Morales, 2013). 
Tabla 6. Análisis de cargas factoriales 
Ítems F1 F2 F3 
1 0.89   
2 0.61   
4  0.56  
5  0.74  
6  0.34  
8   0.67 
10   0.65 
 
En la Tabla 7, se observa el análisis de confiabilidad para la muestra, donde obtuvo 
un puntaje de α=.701 siendo un valor aceptable > 0.50 (Hernández et al., 2014). 
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Tabla 7. Análisis de confiabilidad de la muestra 
 
En la tabla 8, se observa el análisis de confiabilidad para la muestra en cuanto a 
las dimensiones comportamiento proactivo hacia la organización, comportamiento 
proactivo hacia los demás y comportamiento proactivo hacia uno mismo y se 
obtuvieron valores de (α = .70; α = .54 y α = .60) siendo un valor aceptable > 0.50 
(Hernández et al., 2014). 
 
Tabla 8. Análisis de confiabilidad de la muestra por dimensiones. 




Nota. CO= comportamiento proactivo hacia la organización, CD=comportamiento proactivo hacia 































































V. DISCUSIÓN  
 
Para el objetivo general de la presente investigación se logró determinar las 
propiedades psicométricas de la escala de comportamientos proactivos en 
trabajadores de Lima Metropolitana, adaptado por Salessi y Omar (2018) en 
Argentina. La escala estuvo compuesta por una población de 289 trabajadores y 
sus edades oscilan entre 18 y 45 años. 
Para el primer objetivo específico, se analizó la validez basada en el contenido 
para demostrar la relevancia que existe entre los ítems de un constructo, el cual fue 
ejecutado a través de la idoneidad de la V de Aiken por 5 jueces expertos teniendo 
en consideración los criterios de pertinencia, relevancia y claridad, demostrando así 
un equivalente a .92 siendo un resultado aceptable (García, & García, 2014) para 
la investigación. 
 
Con respecto al segundo objetivo específico, se analizó la validez por estructura 
interna empleando el AFC, donde Kanten y Alparslan (2013) obtuvieron puntajes 
de  (RMSEA = 0.077) y los demas índices como (GFI = 0.88; IFI = 0.96; CFI = 0.94; 
AGFI = 0.84; NFI = 0.94; NNFI = 0.95) para su primer modelo de cuestionario 
compuesto por 32 elementos. Por otro lado Hwang, Han & Chiu (2015) obtuvieron 
puntajes de (CFI=.94; TLI= .93; RMSEA= 0.4 y SRMR=.05) para su primer modelo 
de 8 factores compuesto por tres tipos de auto-concepto, uno de RBSE y cuatro 
tipos de comportamiento proactivo. Así mismo Salessi y Omar (2018) obtuvieron un 
modelo oblicuo de tres factores con valores de (SBχ2= 1.79; GFI = .95; CFI = .94; 
RMSEA = .03).  
 
Por último, en el presente estudio para el modelo teórico se obtuvo valores de 
(χ2/gl= 6.87; TLI = .51; CFI = .63; SRMR = .100 RMSEA = .142) en cuanto a sus 
índices, los cuales no se asemejan a los resultados obtenidos por parte de los 
autores ya mencionados, sin embargo, se estableció el modelo 2 con 4 ítems 
menos debido a sus cargas factoriales con puntuaciones equivalentes a (χ2/gl= 
2.17; TLI = .93; CFI = .96; SRMR = .035 RMSEA = .063) presentando así un mejor 
ajuste para la población estudiada, por lo tanto se determina que los valore 
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obtenidos en el segundo modelo si se asemejan a los resultados obtenidos por los 
autores anteriormente mencionados. 
En el último objetivo se buscó evidenciar la fiabilidad de consistencia interna 
mediante el índice de alfa, donde los valores obtenidos para el modelo propuesto 
de 7 ítems, fueron para la escala total de (α = .70), mientras que para sus 
dimensiones comportamiento proactivo hacia la organización, comportamiento 
proactivo hacia los demás y comportamiento proactivo hacia uno mismo, se 
obtuvieron valores de (α = .70; α = .54 y α = .60) respectivamente. 
Similares resultados obtuvieron (Salessi & Omar, 2018) tanto para la escala total 
α = .78; como para cada uno de sus dimensiones, comportamiento proactivo hacia 
la organización, comportamiento proactivo hacia los demás y comportamiento 
proactivo hacia uno mismo, se obtuvieron valores de (α = .80; α = .82 y α = .81) 
respectivamente. Mientras Kanten y Alparslan (2013) en el puntaje total para la 
escala obtuvieron (α = .78).  
Estos resultados corroboran lo hallado por los autores Belschak y Den Hartog 
(2010) que obtuvieron valores para las dimensiones de la escala de 
comportamientos proactivos los cuales fueron .82 para la dimensión pro-
organizacional; .86 para la dimensión pro-social y .89 para la dimensión pro-
individual. Aunque en dichas investigaciones trabajaron con el modelo teórico de 
11 ítems, podemos afirmar que el instrumento es fiable para un modelo de 7 ítems 














1. Se logró determinar las propiedades psicométricas de la escala de 
Comportamientos Proactivos en trabajadores de Lima Metropolitana, para un 
primer modelo como para el segundo modelo que está compuesto por 7 ítems 
y que demuestra mejores valores en cuanto a la validez. 
 
2. Basados en la cuantificación del criterio de los expertos quienes validaron las 
propiedades del instrumento y su representatividad en relación al constructo 
por medio de la V de Aiken, se evidenció un alto grado de validez en la 
medición del constructo, obteniendo así un puntaje aceptable de .92. 
 
3. Se planteó un segundo modelo el cual mostró adecuadas evidencias empíricas 
de validez por estructura interna con un modelo de 3 factores, (F1= 2 ítems, 
F2= 3 ítems y F3= 2 ítems), así mismo se evidenció un buen ajuste para los 
índices de bondad los cuales fueron (χ2/gl= 2.17; TLI = .93; CFI = .96; SRMR 
= .035 RMSEA = .063). 
 
4. En cuanto al segundo modelo de la escala de Comportamientos Proactivos, 
obtuvo un coeficiente de alfa equivalente a (α ≥.70) demostrando así un modelo 
aceptable para evaluar la variable comportamientos proactivos, ya que 
muestra un alto valor en cuanto a la confiabilidad por consistencia interna, en 












Según los resultados obtenidos del presente estudio, se recomienda lo siguiente: 
 
1. Se sugiere seguir realizando estudios de la escala de Comportamientos 
Proactivos con el fin de demostrar nuevas evidencias de validez. 
 
2. Se sugiere realizar estudios de la escala de Comportamientos Proactivos en 
una población igual o similar, con el fin de comparar y obtener resultados 
que quizás puedan mejorar los resultados. 
 
3. Se sugiere usar el segundo modelo planteado, considerando que presenta 
un buen ajuste de índices de bondad, así mismo probar nuevos modelos que 
presenten mejores índices de bondad. 
 
4. Se sugiere evaluar la variable con relación a otras relacionadas entre si en 
trabajadores de distintas empresas, con el fin de obtener una nueva escala 
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Anexo 1.  






Dimensiones Indicadores Ítems 





acciones que cualquier 
persona puede realizar 
con el fin de mejorar 
personalmente y 
profesionalmente, así 
mismo permite mejorar 
su entorno laboral y al 
cumplimiento de 
objetivos de la 
organización en la que 
se encuentra 




La proactividad se 




(Belschak & Den 
Hartog, 2010) 
adaptada por 






a la organización. 
 
 
Relacionado al logro de las 
metas u objetivos 
organizacionales. 
 






La escala de 
Comportamientos 









a los demás. 
 
Relacionado  a los 
comportamientos pro 
sociales de  la persona con 
el propósito de influir en los 
demás. 
 
4, 5, 6, 7 
Comportamientos 
proactivos orientados 
a uno mismo. 
 
 
Relacionado al logro de 
sus objetivos personales y 
laborales. 
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Comportamientos proactivos orientados a la 
organización.           
1.     ¿Sugieres ideas para solucionar los 
problemas de tu organización?           
2.     ¿Adquieres nuevos conocimientos que 
ayudarían a la empresa?           
3.     ¿Optimizas tu organización laboral para 
poder cumplir con los objetivos de la empresa? 
          
Comportamientos proactivos orientado a 
los demás.           
4.     ¿Compartes tus conocimientos con los 
demás?           
5.     ¿Ayudas con las tareas de tus colegas así 
no estés obligado a realizarlo? 
          
6.     ¿Oriento a mis nuevos colegas o 
compañeros?           
7.     ¿Ayudo a que mis colegas implementen 
nuevas ideas?           
Comportamientos proactivos orientado a 
uno mismo.           
8.     ¿Busco la mejor manera posible para 
realizar mis tareas y ser más exitoso(a)? 
          
9.     ¿Me capacito para desarrollarme 
profesionalmente?           
10.  ¿Me esfuerzo por lograr mis propósitos en 
mi trabajo?           
11.  ¿Asumo tareas que me permitirán 




Anexo 3.  
Autorización para el uso del instrumento. 
 
Dra. Solana Salessi 
 








Anexo 4.  
Consentimiento Informado 
 
Título del estudio : “Evaluación psicométrica de la escala de comportamientos         
proactivos en trabajadores de Lima Metropolitana”. 
Investigador : John Edisson Gamarra Torres 
Institución  : Escuela de Psicología de la Universidad César Vallejo. 
 
La presente investigación tiene por objetivo: analizar las propiedades 
psicométricas de la "Escala de Comportamientos Proactivos" en la población 
Peruana. Esta investigación va dirigido a trabajadores cuyas edades oscilan 
entre 18 y 45 años de edad y es desarrollado por Gamarra Torres, John Edisson, 
estudiante de pre grado de la carrera profesional de Psicología de la Universidad 
César Vallejo. 
Su participación es de manera voluntaria y anónima donde deberá de 
responder un breve cuestionario, el cual está compuesto por 11 preguntas o 
ítems. Así mismo, su participación en esta investigación no generará 
problema alguno en sus actividades ni mucho menos en su vida personal. 
Así también, datos que brindará son de carácter "Estrictamente confidencial" 
y solo serán usados para los objetivos de esta investigación. 
Por otro lado, puede dejar de responder o participar en este estudio, sin que 
esto genere algún perjuicio para su persona. 
Gracias por su colaboración. 
¿Acepto participar en esta investigación? 











































Anexo 6.  
Base de datos de la Escala de Comportamientos Proactivos - ECP 
 
 
  
 
 
 
 
  
 
 
 
 
  
 
 
  
 
 
 
  
 
 
  
 
 
 
  
 
 
 
  
 
 
 
 
  
 
 
 
